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Проблема повышения эффективности кадрового учета возникает 
практически в каждой организации. Конкретная ответственность за решение 
таких задач обычно возложена на профессионально подготовленных 
работников. Современные возможности по автоматизации бизнес-процессов 
и функций кадрового менеджмента дают возможность оптимизировать и 
рационализировать управленческую функцию за счет применения 
эффективных средств сбора, передачи и преобразования информации. 
Потребность в разработке и применении информационных систем и 
технологий сегодня возрастает, поэтому актуальность информатизации 
управления персоналом вполне очевидна. 
К задачам кадрового учета относится оперативный подбор и 
управление временным персоналом. Такая задача характерна для 
общественных организаций и учреждений, работа которых носит сезонный 
или периодический характер. Для решения данной задачи предлагается 
разработать рекомендации по совершенствованию системы учета персонала, 
отвечающего заданным требованиям.  
Целью работы является организация процедур эффективного процесса 
управления развитием персонала в ДРЦ DreamLand. 
Задачи: 
 анализ рынка труда в сфере услуг. Особенности рынка труда, 
применительно к организации ООО ДРЦ DreamLand; 
 анализ процессов кадрового учета ООО ДРЦ DreamLand; 
 разработка рекомендаций по сокращению текучести кадров; 
 разработка мероприятий по совершенствованию процесса развития 
персонала и сокращения текучести кадров; 
 оценка социальной и экономической эффективности предлагаемых 
мероприятий по совершенствованию системы управления подбором 
персонала в ДРЦ DreamLand.  
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1 Исследование процесса подбора персонала в сфере обслуживания 
1.1 Характеристика рынка труда в сфере развлекательных услуг 
 
К настоящему времени сформировались основные сегменты 
отечественной индустрии развлечений. Рынок развлечений начинает 
набирать обороты благодаря росту покупательной способности населения, 
корректировке ценовой политики производителями, совершенствованию 
законодательной базы и накопленному опыту в управлении объектами 
индустрии развлечений.  
В Москве, Санкт-Петербурге и других крупных городах наметилась 
тенденция укрупнения объектов развлекательной индустрии, строительства 
больших развлекательных комплексов с развитым ассортиментом новейшего 
оборудования. Отличительной особенностью нынешнего этапа развития 
индустрии развлечений в России является ее проникновение и становление в 
российских регионах. Уже сейчас объем инвестиций в индустрию 
развлечений прогрессирует даже увереннее, чем в сферу торговли, 
лидировавшую по темпам роста вплоть до последнего времени. Так, 
например, в Москве доля инвестиций в данную отрасль составляет уже 7% 
всех инвестиций в город за год. Для сравнения: доля инвестиций в 
банковскую сферу — 9%, в промышленность — 8% [15]. 
Одновременно с развитием рынка развлечений ужесточается и 
конкуренция, что вынуждает предпринимателей мобилизовать все больше 
сил, искать новые резервы и инструменты управления бизнесом. 
Следует отметить, что на предприятиях, занятых развлечением людей, 
человеку должно уделяться особое внимание по целому ряду обстоятельств. 
Во-первых, индустрия развлечений является одной из наиболее доходных 
сфер деятельности, где прибыль зависит от профессионализма работающего 
персонала. Особенно ярко это проявляется в деятельности таких крупных 
объектов индустрии развлечений. Главный принцип философии, например, 
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крупнейшей развлекательной корпорации Harrah's проявлен в лозунге: 
«Люди, работающие в развлекательном заведении, — главное его богатство». 
Во-вторых, взаимоотношения персонала с клиентами во время обслуживания 
являются определяющими для функционирования развлекательного 
заведения. Во многом уровень взаимоотношений между служащим и 
клиентом, их характер в своей совокупности и составляют сущность самого 
явления «обслуживание». В-третьих, изменение отношения к человеку 
связано и с усилением конкуренции в самой индустрии развлечений [3]. 
Таким образом, следует отметить, что качество исполнения услуг во 
многом зависит от лояльности внутрифирменного персонала, особенно той 
его части, которая непосредственно вступает в контакт с клиентами. Поэтому 
еще одним источником формирования конкурентного потенциала является 
качество системы управления персоналом. Источником оценки системы 
управления персоналом являются работники и их удовлетворенность работой 
в компании. Ключ к успешной реализации системы управления 
взаимоотношениями с клиентами и полной реализации конкурентного 
потенциала заключается в нахождении оптимального сочетания механизмов 
удовлетворения потребностей, как клиентов, так и персонала. Вследствие 
этого, общая оценка эффективности использования конкурентного 
потенциала предприятия сферы услуг должна быть комплексной и иметь как 
внешнее (оценка удовлетворенности клиентов), так и внутреннее 
направление (оценка удовлетворенности персонала как внутренних 
клиентов), то есть должна суммировать оценочные показатели 
удовлетворенности всех заинтересованных сторон: как потребителей, так и 
персонала. 
Если методология внешней оценки разработана и широко применяется, 
то, к сожалению, применение таких методик в контексте внутреннего 
маркетинга является мало проработанным. 
Труд в индустрии развлечений — это всегда интенсивные нагрузки, 
стрессовые ситуации, связанные с высокой ценой каждой ошибки. Любой 
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объем работы необходимо выполнить, что называется, здесь и сейчас, что-
либо отложить на завтра невозможно, но при всей сложности и 
ответственности задач персонала клиент не должен почувствовать на себе ни 
усталости, ни раздраженности со стороны сотрудников. В такой ситуации 
необходимо тщательным образом подходить к формированию 
удовлетворенности работой контактного персонала. Удовлетворенность 
работой зависит от комбинации различных факторов. Поэтому на начальном 
этапе оценки состояния персонала, как одного из составляющих 
конкурентного потенциала, должно стать определение базовых стимулов для 
анализа удовлетворенности работой сотрудников предприятий развлечений. 
Оценку удовлетворенности персонала предлагается производить по 
аналогии с традиционными формулами расчета удовлетворенности 
качеством товара/услуг: 
𝑈инт =  𝑑𝑖 × 𝑤𝑖,𝑁𝑖=1                                                                                (1) 
где    Uинт — интегральный индекс удовлетворенности работой; 
di — частный индекс удовлетворенности работой по i-му критерию; 
wi — весовой коэффициент i-го критерия; 
N — количество критериев оценки удовлетворенности работой. 
Частные индексы удовлетворенности работой по i-му критерию 
определяются путем деления достигнутых значений на предельное значение 
их оценки: 
di = gi / gmax,          (2) 
где     gi — восприятие персоналом i-го критерия оценки; 
gmax — максимальная оценка, в соответствии с принятой шкалой 
оценки. 
𝑤𝑖 = 𝑘𝑖 ÷  𝑘𝑖,𝑁𝑖=1         (3) 
где     ki — оценка важности i-го критерия удовлетворенности работой. 
Чем ближе величина интегрального индекса к единице, тем выше 
уровень удовлетворенности работой, и наоборот [32]. 
Индекс удовлетворенности трудом контактного персонала показывает 
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как общее состояние внутреннего маркетинга, так и отдельные ее 
составляющие во взаимосвязи. Измерение удовлетворенности персонала 
позволяет определить структуру мотивации работников предприятия, 
социально-психологический климат, отношения с руководством, дает 
возможность прогнозировать стабильность и лояльность персонала... 
Подобие методик расчетов оценок удовлетворенности позволяет обеспечить 
их совместимость при расчете общей оценки состояния конкурентного 
потенциала. Оценку состояния конкурентного потенциала, а по сути — 
комплексную оценку состояния удовлетворенности заинтересованных сторон 
— клиентов и персонала, можно выразить следующим образом: 
P = 0,5 x Qинт + 0,5 x Uинт,        (4) 
где     P — оценка состояния конкурентного потенциала; 
Qинт — интегральный индекс качества услуг заведения; 
Uинт — интегральный индекс удовлетворенности контактного 
персонала; 
0,5 — коэффициенты, учитывающие вклад частных оценок в 
комплексный показатель. 
Коэффициенты (0,5) введены для обеспечения пропорциональности 
участия индекса качества услуг развлекательного заведения (Qинт) и индекса 
зуудовлетворенности контактного персонала (Uинт) в комплексном 
показателе. Очевидно, чем ближе итоговая оценка к единице, тем лучше 
состояние конкурентного потенциала развлекательного заведения [7]. 
Оценка состояния маркетинга как внешнего, так и внутреннего, 
является важной составной частью процесса управления маркетингом. По 
результатам анализа полученных данных корректируется общая стратегия 
маркетинга, обеспечивающая долгосрочное выживание фирмы. 
На рисунке 1 представлен алгоритм оценки состояния конкурентного 






















Рисунок 1 - Схема оценки состояния конкурентного потенциала 
развлекательного заведения 
 
В целом, оценка потребительской удовлетворенности характеризует 
состояние внешнего маркетинга, а оценка удовлетворенности персонала 
является свидетельством эффективности функционирования внутренней 
маркетинговой системы. 
В перечень показателей, характеризующих конкурентный потенциал, 
должны быть включены показатели, определяющие специфику деятельности 
предприятия. Естественно, что перечень показателей конкурентного 
потенциала предприятий разных направлений деятельности, даже в рамках 
самой индустрии развлечений, будет отличаться. Потенциал 
развлекательного заведения или тематического парка не может 
характеризоваться одними показателями. Количество и состав показателей 
Оценка состояния конкурентного 













































Комплексная оценка  удовлетворенности заинтересованных сторон, 
характеризующее состояние конкурентного потенциала: 
P = 0,5 x Qинт + 0,5 x Uинт 
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определяются исходя из их значимости, возможности получения, целей 
оценки [17]. 
Рассмотрим возможность применения представленных моделей на 
примере оценки конкурентного потенциала двух игорно-развлекательных 
центров ТКДЦ «Батыр» и ИРК «Золотой Медведь», расположенных в г. 
Набережные Челны. Ниже представлена профильная карта одного из 
исследуемых объектов, составленная на основе классификационных 


















Рисунок 2 - Профильная Карта объекта развлекательной инфраструктуры 
 
После предварительной экспресс-диагностики совместно со 
специалистами в области развлекательной индустрии сформулированы 
основные критерии оценки качества услуг развлекательного заведения. 
НАИМЕНОВАНИЕ ОБЪЕКТА: Игорно - развлекательный комплекс «Золотой 
Медведь» 
 
БАЗОВЫЕ УСЛУИ:    Организация и проведения игр 
Материально-техническая база: 
 Игровые залы, общий зал; 
 Игровое оборудование. 
Контактный персонал (40человек) 
 
СОПУСТВУЮЩИЕ УСЛУГИ: Услуги питания, танцевальная площадка, ресторанная 
зона 
Характеристика базового вида развлекательных услуг 
Источник положительных эмоций и  впечатлений Азартные игры 
Форма представления   Реальные 
Количество участков в развлекательной деятельности Групповые 
Интенсивность деятельности в развлечения  Пассивные развлечения – не требуют  
активной физической деятельности 
Возраст участников  Целевой сегмент образуют людей среднего и 
старшего возраста 
 
Тип объекта развлекательной инфраструктуры 
Основная специализация Азартные игры 
Профиль объекта Взрослый 
Доступность Массовые услуги – общий игровой зал 
Тип взаимодействия персонала и клиентов 
Высокоперсонифицированный Персональная коммуникация, личное взаимодействие 












Тип взаимодействия персонала и клиентов 
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Адаптированный опросник включил 15 параметров для оценки 
воспринимаемого качества работы развлекательного заведения (таблица 1). 
Этот перечень может быть продолжен или сужен для каждой конкретной 
отрасли. 
 
Таблица 1 – Статистические меры оценок важности критериев и ожидания 


















































1. Современность и удобство использования игрового 
оборудования и принадлежностей, 
4,67 0,073 0,401 4,722 
2. Состояние интерьера помещений 3,72 0,058 0,047 6,611 
3. Удобство расположения игровых автоматов, сцены, 
касс  и других зон 
3,44 0,054 0,605 3,444 
4. Состояние системы вентиляции и кондиционирования 
в помещении 
4,33 0,068 0,556 4,444 
5. Привлекательность и опрятность внешнего вида 
персонала 


















6. Быстрота реагирования персонала на просьбы 
клиентов 
4,94 0,077 0,198 4,889 
7. Наличие Возможностей и готовность оказать 
дополнительные услуги 
3,72 0,058 0,519 4,333 
8. Профессионализм работы 4,94 0,077 0,105 4,944 
9. Внимательность и аккуратность персонала в 
исполнение заказов и предоставлении услуг 
4,39 0,069 0,346 4,778 
10. Надежность системы видеонаблюдения и 
безопасности 







11. Проявление заботы и уважения к клиентам 4,11 0,064 0,475 4,389 
12. Знание персоналом потребности своих клиентов и 
проявление индивидуального подхода 
4,22 0,066 0,494 4,556 
13. Доброжелательность и вежливость персонала в 
отношениях с клиентами 
4,5 0,070 0,401 4,722 
14. Наличие у персонала коммуникационных навыков, 
культуры общения 
4,17 0,065 0,222 4,000 
15. Доверие к сотрудникам 4,11 0,064 0,519 3,778 
 
 В соответствии с методикой, критерии оценки условно разбиты на 
три комплексных блока. В первой части (пять критериев) предлагается 
оценить заведение по критериям, характеризующим материальную 
составляющую конкурентного потенциала; второй блок критериев (с 6 по 10) 
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характеризует организацию процесса обслуживания; критерии с 11 по 15 
позволяют произвести оценку работы персонала. 
Далее, на основе результатов интервью с различными категориями 
работников контактной зоны одного из развлекательных центров были 
установлены основные мотивы деятельности, способные охарактеризовать 
состояние системы внутри организационного маркетинга. Перечень составил 
14 параметров. На основе данных параметров составлена анкета для оценки 
удовлетворенности персонала, как одного из составляющих конкурентного 
потенциала предприятия сферы развлечений. 
В таблице 2 приведены данные относительно обобщенного портрета 
развлекательного заведения. На основании полученной информации можно 
составить представление об идеальном участнике развлекательного рынка. 
Наибольшей информативностью в данном случае обладает показатель 
средней величины. В третьем столбце для получения рангов атрибутов сумма 
их средних величин приведена к единице. По полученным данным можно 
сделать следующий аналитический вывод: наиболее важными критериями в 
оценке материальной составляющей услуг развлекательного заведения 
являются «Современность и удобство использования оборудования и 
принадлежностей», «Привлекательность и опрятность внешнего вида 
персонала развлекательного заведения». В организации процесса 
обслуживания приоритет принадлежит таким факторам, как 
«Профессионализм работы» и «Быстрота реагирования персонала 
развлекательного заведения на просьбы клиентов». Наивысшие значения при 
оценке персонала получили такие критерии, как «Доброжелательность и 
вежливость персонала развлекательного заведения в отношениях с 
клиентами» и «Знание персоналом развлекательного заведения потребностей 
своих клиентов, проявление индивидуального подхода» [51]. 
Далее необходимо выявить показатели ожиданий клиентов 
относительно приведенных параметров. В столбцах 5 и 6 таблицы 3 
представлены данные относительно обобщенного портрета развлекательного 
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заведения — идеальном участнике развлекательного рынка, ожидания 
клиентов относительно отдельных параметров качества услуги 
развлекательного заведения. 
Далее респонденты выражали свою оценку по тем же критериям 
относительно работы конкретных развлекательных заведений (таблица 2, 
рисунок 3). 
 
Таблица 2 – Воспринимаемое состояние объекта развлечений 
Параметры 



















1. Современность и удобство 
игрового оборудования 
-0,167 0,070 -0,833 0,060 
2. Состояние интерьера помещения 0,722 0,070 0,944 0,073 
3.Удобство расположения игровых 
автоматов, сцены, касс  и других зон 
1,000 0,070 -0,778 0,042 
4. Состояние системы вентиляции и 
кондиционирования в помещении 
-2,333 0,032 0,444 0,075 
5. Привлекательность и опрятность 
внешнего вида персонала 
-0,722 0,056 -0,167 0,064 
6. Быстрота реагирования персонала 
на просьбы клиентов 
-0,444 0,070 -2,444 0,039 
7. Наличие Возможностей и 
готовность оказать дополнительные 
услуги 
0,556 0,066 -1,222 0,042 
8. Профессионализм работы -0,944 0,063 -0,833 0,064 
9. внимательность и аккуратность 
персонала в исполнение заказов и 
предоставлении услуг 
-0,444 0,062 -2,333 0,035 
10. Надежность системы 
видеонаблюдения и безопасности 
-0,222 0,065 -1,667 0,044 
11. Проявление заботы и уважения к 
клиентам 
-1,389 0,044 0,278 0,068 
12. Знание персоналом потребности 
своих клиентов и проявление 
индивидуального подхода 
-0,444 0,060 -0,111 0,064 
13. Доброжелательность и вежливость 
персонала в отношениях с клиентами 
-1,056 0,055 -0,611 0,061 
14. Наличие у персонала 
коммуникационных навыков, 
культуры общения 
-0,444 0,058 0,222 0,069 
15. Доверие к сотрудникам 
-0,667 0,053 0,222 0,068 
Qинт – интегральный индекс качества 





Рисунок 3 - Сумма частных индексов качества услуг по отдельным 
составляющим конкурентного потенциала развлекательных заведений 
«Золотой Медведь» и «Батыр» 
Затем результаты оценок сравнивались со значениями ожиданий, 
разница и соотношение показывают, насколько хорош результат (алгоритм 
«Ожидание Минус Восприятие»; «Восприятие/Ожидание»). Если ожидаемые 
оценки превышают реальные, компания работает успешно. Если ожидаемые 
оценки ниже реальных — компании необходимо принимать меры по 
повышению показателей по тем или иным критериям. Если ожидаемые 
оценки совпадают с реальными — компания достаточно успешна. 
 По итогам проделанных этапов можно провести сравнение 
идеальной (ожидаемой оценки) и реальных (по результатам восприятия) 
компаний — участников рынка. 
Для расчета интегрального показателя суммируем частные индексы 
качества услуг с учетом ранга важности критериев в соответствии с i 
формулой. 
𝑄инт КРЦБатыр =  𝑞𝑖 × 𝐾𝑖 = 0,839𝑁𝑖=1 ;     (5) 

















На следующем этапе, в соответствии с методикой исследования, 
необходимо произвести оценку удовлетворенности контактного персонала 
исследуемых заведений. Оценка опирается на «Анкеты удовлетворенности 
работой», заполняемые сотрудниками контактной зоны развлекательного 
заведения. 
Результаты были определены путем подсчета средних баллов по 
каждому из атрибутов по важности. 
В соответствии с данными таблицы можно выделить группу наиболее 
важных атрибутов. Это хорошая заработная плата (0,084), удобство графика 
работы (0,084), доверительные взаимоотношения в коллективе (0,071). 
Повышенное внимание к третьему по значимости фактору — 
«доверительные взаимоотношения в коллективе», обусловлено главным 
образом спецификой работы контактного персонала развлекательного 
заведения (особенно дилеров), поскольку работа такого рода предполагает 
работу в команде, и хорошие взаимоотношения между данными категориями 
персонала оказываются решающими для качественного исполнения услуги. 
Следующий вопрос касается определения уровня исполнения по каждому 
критерию удовлетворенности персонала двух исследуемых объектов. В 
последних столбцах таблицы представлены данные относительно оценок 
присутствия атрибутов удовлетворенности и их важности. 
Рассчитаем частные показатели удовлетворенности персонала и 
интегральный индекс удовлетворенности трудом (таблица 3). В таблице 
критерии расположены по мере убывания их значимости. 
 
Таблица 3 – Расчет частных показателей и интегрального индекса 
удовлетворенности трудом,        % 





1. Хорошая заработная плата 0,084 0,058 0,072 
2. Удобство графика работы 0,084 0,045 0,069 
3. Доверительные взаимоотношения в коллективе 0080 0,072 0,069 
4. Определенность круга функциональных обязанностей 0,077 0,045 0,053 
5. Возможность снятия физической и стрессовой нагрузки 0,077 0,039 0,052 
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Окончание таблицы 3 





6. Ясность системы зарплаты, обоснованность премий и 
штрафов 
0,077 0,044 0,064 
7. Надежность рабочего места 0,074 0,041 0,043 
8. Безопасность работы 0,068 0,059 0,054 
9. Возможность обучения и повышения  
профессионального мастерства 
0,068 0,067 0,054 
10. Возможность получения отпуска в удобное время 0,065 0,049 0,056 
11. Состояние санитарно-гигиенических условий работы 0,062 0,049 0,039 
12. Признание заслуг и уважение 0,059 0,043 0,057 
13. Возможность продвижения по службе 0,059 0,035 0,055 
14. Возможность наиболее полного использования 
способностей и умений 
0,059 0,048 0,050 
Uинт - интегральный индекс удовлетворенности работой  0,702 0,795 
 Определим общую оценку состояния конкурентного потенциала 
исследуемых объектов, согласно формуле 8. 
Р (КРЦ «Батыр») = 0,5 х 0,893 + 0,795 = 0,844,       (7) 
Р (ИРК «Золотой Медведь») = 0,5 х 0,869 + 0,5 х 0,702 = 0,785. (8) 
Интегральная оценка позволяет составить рейтинг развлекательных 
заведений по состоянию конкурентного потенциала. По величине групповых 
показателей можно судить о том, по каким аспектам деятельности 
предприятие опережает конкурентов, а по каким отстает. Выявляя 
проблемные показатели по группам, можно разработать отдельные 
мероприятия по их улучшению [10]. 
Представленная модель оценки имеет ряд преимуществ: во-первых, 
обладает существенной объективностью, поскольку оценка производится 
непосредственно потребителями услуг, во-вторых, по результатам оценки 
возможно сравнение общего состояния их конкурентного потенциала, а 
также в разрезе отдельных его составляющих. В-третьих, представляется 
возможным проследить динамику потенциала объекта в исследуемый 
период, а также моделировать уровень потенциала предприятия. Помимо 





1.2 Основные этапы и особенности подбора персонала в 
развлекательных центрах 
 
Задача службы персонала, осуществляющей оценку кандидатов при 
приеме на работу, состоит в том, чтобы отобрать работника, способного 
достичь ожидаемого организацией результата. Фактически оценка при 
приеме - это одна из форм предварительного контроля качества человеческих 
ресурсов организации. 
Несмотря на то, что существует большое количество разных подходов 
к оценке, все они страдают общим недостатком - субъективностью, решение 
во многом зависит от того, кто использует метод, или того, кого он 
привлекает в качестве эксперта. 
Проблему объективности оценки можно было бы сформулировать 
следующим образом, в виде отдельных требований к оценочной технологии. 
Она должна быть построена так, чтобы персонал был оценен: 
 объективно - вне зависимости от какого-либо частного мнения или 
отдельных суждений; 
 надежно - относительно свободно от влияния ситуативных факторов 
(настроения, погоды, прошлых успехов и неудач, возможно, случайных); 
 достоверно в отношении деятельности - оцениваться должен 
реальный уровень владения навыками - насколько успешно человек 
справляется со своим делом; 
 с возможностью прогноза - оценка должна давать данные о том, к 
каким видам деятельности и на каком уровне человек способен 
потенциально; 
 комплексно - оценивается не только каждый из членов организации, 
но и связи и отношения внутри организации, а также возможности 
организации в целом; 
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 процесс оценивания и критерии оценки должны быть доступны не 
узкому кругу специалистов, а понятны и оценщикам, и наблюдателям, и 
самим оцениваемым (то есть обладать свойством внутренней очевидности); 
 проведение оценочных мероприятий должно не дезорганизовывать 
работу коллектива, а встраиваться в общую систему кадровой работы в 
организации таким образом, чтобы реально способствовать ее развитию и 
совершенствованию. 
1 Прием заявки. В компании, имеющей широкую филиальную сеть, 
линейный менеджер — внутренний «заказчик» — не всегда может лично 
передать рекрутеру заявку на подбор специалиста. В таком случае заявки 
принимаются «заочно», согласно установленному порядку их подачи: через 
интернет, по факсу, по телефону. Наличие стандартизованной анкеты-заявки 
в таком случае невозможно переоценить. 
2 Заполненные анкеты целесообразно сортировать и сохранять в 
архиве HR-подразделения, что позволит сэкономить время при повторной 
работе с этими же вакансиями, или с аналогичными вакансиями для других 
подразделений. 
3 Иногда в связи с загруженностью заказчика заполнение бланка 
заявки может затягиваться (а напоминание со стороны отдела по подбору 
персонала даже вызывать раздражение у линейного менеджера). В таком 
случае рекрутер должен сам заполнить анкету, проведя интервью с 
заказчиком. При этом обязательно следует уточнить требования к 
компетенциям кандидата и уровень вознаграждения 
4 Анализ заявки. Заполненную анкету-заявку обязательно нужно 
внимательно изучить. В ходе уточнения должностных обязанностей и 
условий работы могут возникнуть дополнительные вопросы. Должны быть 
прояснены все неполные ответы, уточнены все особые, даже уникальные, 
требования к претенденту. Для рекрутера такое «придирчивое» прочтение 
заявки поможет тщательно подготовиться к интервью с заказчиком и 
кандидатом, избежать грубых ошибок при анализе документов кандидатов. 
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5 Беседа с будущим руководителем кандидата. Некоторые 
рекрутеры считают, что на этапе подготовки достаточно один раз провести 
беседу с заказчиком (в том числе по телефону) для обсуждения заявки. 
Однако, чтобы избежать досадных ошибок, все нюансы требований к 
специалисту нужно обсуждать очень тщательно (даже если на первый взгляд 
заявка кажется идентичной тем, с которыми эйчар уже работал). Это 
поможет избежать потери времени в процессе поиска и отсева кандидатов. 
Если рекрутер встречается с заказчиком впервые, желательно 
проводить беседу на «его» территории. Так можно составить впечатление об 
офисе, условиях работы, психологической атмосфере в коллективе, 
персональных характеристиках будущих сотрудников и пр.; своими глазами 
увидеть рабочее место, где будет трудиться новичок. Это даст 
дополнительную информацию о том, какого коллегу хотят видеть в данном 
подразделении, составить представление об их образе «идеального» 
сотрудника.  
Профессиональный рекрутер считает, что особенности корпоративной 
культуры компании в целом и конкретного подразделения, условия 
психологической совместимости людей нужно «прочувствовать». Тогда он 
сможет более полно ответить кандидату на закономерные вопросы: 
например, жарко ли в помещении летом (часто это немаловажно для людей, 
имеющих проблемы со здоровьем); кто из сотрудников в отделе пользуется 
максимальным доверием руководителя; кто из будущих коллег 
словоохотлив, а кто молчалив и т. п. А, кроме того, «примерить», насколько 
конкретный кандидат соответствует образу «идеального сотрудника» 
данного подразделения. 
Если на вакантной должности от кандидата требуются 
редкие/специфические компетенции (узкая специализация в бухучете, знание 
редкого иностранного языка, хорошая работоспособность в ночное время и т. 
п.), то спектр выбора, как правило, узок. В таких случаях необходимо 
сместить акценты и повышенное внимание уделять не столько процессу 
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подбора, сколько адаптации специалиста. Рекрутеру следует честно обсудить 
с руководителем подразделения перспективы нахождения «идеального» 
кандидата, и затем согласовать с ним этапы адаптации новичка, чтобы 
помочь человеку «прижиться» в компании. 
Можно предложить линейному руководителю рассмотреть резюме 10 –
20 кандидатов и прокомментировать сильные и слабые стороны этих 
специалистов. Так рекрутер четче увидит «портрет» сотрудника, который 
нужен данному подразделению (и, что немаловажно — этому руководителю) 
Поиск кандидатов. Далее нужно выбрать методы поиска и составить 
план действий. 
Правильное определение направлений поиска и точно составленный 
текст объявления о вакансии помогут собрать базу резюме кандидатов, 
максимально соответствующих требованиям рабочего места. Чем более 
конкретная информация будет содержаться в объявлении, тем выше 
вероятность отклика нужных людей. 
В тексте объявления обязательно нужно указать: 
 точное название должности; 
 четкие требования к квалификации и опыту работы; 
 краткое описание функций, выполняемых на указанной должности; 
 описание личных качеств (не общих пожеланий, а действительно 
необходимых по должности: не следует требовать от рядового бухгалтера 
коммуникабельности, а от охранника — креативности); 
 форму занятости (полный рабочий день или частичная); 
 прочие условия работы (командировки; наличие водительских прав и 
т. п.); 
 продолжительность испытательного срока; 
 уровень оплаты (или «вилку» оплаты с обязательным пояснением, от 
чего зависит сумма), в том числе — элементы компенсационного пакета; 
 информация о компании; 
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 контактные данные рекрутера (Ф.И.О., электронный адрес, в редких 
случаях — номер телефона). 
Если информация о вознаграждении носит конфиденциальный 
характер, следует указать: «оплата по договоренности». Просьба к 
кандидатам указывать желаемый размер зарплаты также поможет отобрать 
подходящие резюме, не раскрывая информацию об уровне оплате труда. 
Кроме того, обязательно следует указать, чтобы претенденты 
направляли резюме с пометкой — на какую вакансию они претендуют. 
Рекрутеры используют различные методы поиска кандидатов, выбор 
зависит от особенностей конкретной ситуации. По большому счету, можно 
разделить все методы на две группы — этичные и неэтичные. 
Вкратце рассмотрим этичные методы поиска специалистов, которые 
успешно применяются в практике работы отечественных рекрутеров. 
 
Таблица 4 - Методы поиска кандидатов 
Методы поиска 
Этичные Поиск кандидата в самой компании (возможно, с объявлением конкурса на замещение 
вакансии) 
Использование резервной базы резюме 
Использование личных контактов 
Поиск резюме в интернете 
Размещение объявлений в интернете 
Размещение объявлений о вакансиях на сайте компании 
Размещение информации о вакансиях в СМИ 
Привлечение провайдеров — рекрутинговых агентств 
Поиск кандидатов непосредственно в учебных заведениях 
Уведомление центров занятости об открытых вакансиях 
Распространение информации о вакансиях с использованием печатных материалов 
(настенных объявлений, листовок и др.) 
Участие в ярмарках вакансий 
Привлечение знакомых внешних рекрутеров к выполнению разовых заказов 
Неэтичные Прямое переманивание работников компании-конкурента 
Переманивание работников компании-конкурента через близких им людей 
Переманивание с помощью услуг частных служб безопасности 
Личная договоренность с работником рекрутингового агентства на выполнение 
неофициального заказа компании 
Получение нелегальным способом базы персональных данных компании-конкурента 
Внедрение агента в компанию-конкурент, через которого происходит переманивание или 
получение доступа к базе данных 
 
Поиск кандидата в самой компании (возможно, с объявлением 
конкурса на замещение вакансии). Лучшие специалисты, отлично знающие 
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требования данной организации, уже работают в ней. Многие эйчары 
считают: отсутствие кадрового резерва — первый признак слабости 
компании, ведь, по сути, у нее нет запаса человеческих ресурсов. 
Однако выдвижение на новую должность кандидата из числа уже 
работающих сотрудников — очень деликатное дело. Нужно помнить: 
кадровые назначения (особенно с повышением) крайне сложно 
безболезненно «отыграть назад». Сотрудника, который «не потянул» 
руководящую позицию, невозможно механически «вернуть» на прежнее 
место работы, ведь это будет восприниматься и самим человеком, и 
коллективом как карьерная неудача или даже профессиональный крах. 
Неудачное повышение приводит к печальному результату: структурное 
подразделение лишается и руководителя, и специалиста. Эйчар сталкивается 
с необходимостью закрывать уже не одну, а две вакансии. Хотя и в этом 
случае есть возможность сохранить в компании ценного работника, 
предложив ему какую-либо должность в смежном подразделении. 
Чтобы не вызвать негативных чувств в коллективе, при назначении на 
вакантное место уже работающего сотрудника, следует провести несколько 
интервью и со специалистами «со стороны». Как правило, когда появляется 
альтернатива выбора: «свой или чужой», коллектив отдает предпочтение 
приглашению «своего» на руководящую должность. Однако если «свой» 
кандидат явно «не дотягивает» до нужного уровня компетентности, не 
следует на него ориентироваться, лучше пригласить «варяга». И, конечно же, 
компании необходим кадровый резерв. 
Использование резервной базы резюме. Не следует удалять 
присланные на различные вакансии резюме из базы данных HR-
подразделения, даже после закрытия всех вакансий. Должным образом 
упорядоченная база данных является ценным рабочим инструментом 
внутреннего рекрутера, она позволяет сэкономить не только много времени и 
сил, но и денег. Такую базу данных очень удобно хранить в почтовых 
программах The Bat!, Outlook Express и др. Нередки случаи, когда кандидат, 
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резюме которого два года назад осталось невостребованным, по-прежнему 
заинтересован в работе, и при этом успел приобрести нужные компании 
опыт, знания и навыки. 
Использование личных контактов. У каждого рекрутера со временем 
складывается широкий круг контактов и знакомств, в том числе и с 
коллегами из других компаний, рекрутинговых агентств. В использовании 
этих связей в интересах компании нет ничего предосудительного. Напротив, 
широкий круг коммуникаций — свидетельство профессионального 
мастерства рекрутера. 
Коллеги-эйчары нередко обмениваются базами резюме «не 
подошедших» кандидатов (помощь такого рода оказывается «авансом», в 
качестве «ответной любезности», либо безвозмездно). При необходимости 
можно использовать не только профессиональные, но и дружеские 
отношения, задействовать весь арсенал связей и знакомств. 
Поиск резюме в интернете. Нужные резюме в кратчайшие сроки можно 
собрать на специализированных сайтах. Особенно удобен этот метод в том 
случае, если вакансия срочная. Практически на каждом специализированном 
сайте существует удобная функция «просмотр резюме», а некоторые 
предоставляют возможность сохранить нужную информацию в отдельной 
папке. 
Поиск резюме будет быстрее и результативнее при использовании 
следующих критериев для отбора (фильтрации) данных резюме: профессия; 
город/регион; зарплатные ожидания. Если для работодателя играет роль 
возраст и пол кандидата, эти ограничения также следует ввести в 
соответствующие строки запроса. 
 Кадровая политика в области подбора персонала состоит в 
определении принципов приема на работу, количества работников, 
необходимых для качественного выполнения заданных функций, методов 
закрепления и профессионального развития персонала.  
Процесс подбора персонала начинается с выбора критериев оценки 
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личности и работы претендентов. Критерии включают нормы поведения и 
характеристику профессиональных навыков.  
На основе сопоставления плана человеческих ресурсов с персоналом, 
занятым в организации, определяются вакантные должности, которые 
предстоит заполнить.  
Если вакансии существуют, начинается процесс набора персонала, 
состоящий из нескольких стадий - детализации требований к вакантному 
рабочему месту и к кандидату на его занятие, подбора кандидатов, отбора 
кандидатов и, собственно, приема на работу.  
Стадии отбора:  
 предварительная отборочная беседа;  
 заполнение бланка заявления и автобиографической анкеты;  
 тесты по найму;  
 собеседование;  
 проверка рекомендаций и послужного списка;  
 принятие решения.  
Прием на работу должен начинаться с детального определения того, 
кто нужен организации. Формализация требований к кандидатам является 
обязательным условием. Описание должности, как правило, готовиться 
службой персонала совместно с руководителем подразделения, в котором 
существует вакантная должность: специалисты службы персонала привносят 
свое знание процесса создания этого документа, линейный руководитель - 
требований к конкретному рабочему месту.  
Описание должности содержит перечень основных функций, которые 
должен выполнять работник, занимающий данную должность.  
Чтобы облегчить процесс подбора кандидатов, многие организации 
стали создавать документы, описывающие основные характеристики, 
которыми должен обладать сотрудник для успешной работы в данной 
должности - квалификационные карты и карты компетенций (портреты или 
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профили идеальных сотрудников).  
Квалификационная карта представляет собой набор квалификационных 
характеристик (общее образование, специальное образование, специальные 
навыки), которыми должен обладать "идеальный" сотрудник, занимающий 
данную должность.  
Карта компетенций представляет собой личностные характеристики 
человека, его способности к выполнению тех или иных функций, набор 
типов поведения и социальных ролей, как, например, ориентация на 
интересы клиента, умение работать в группе, напористость, оригинальность 
мышления.  
Определив требования к кандидату, служба персонала может 
приступить к реализации следующего этапа - привлечению кандидатов, 
основная задача которого - создание достаточно представительного списка 
квалифицированных кандидатов для последующего отбора. Главными 
ограничителями на данном этапе выступают бюджет, который организация 
может израсходовать, и человеческие ресурсы, которыми она располагает для 
последующего отбора кандидатов.  
Для привлечения кандидатов организация может использовать ряд 
методов:  
 поиск внутри организации;  
 самопроявившиеся кандидаты;  
 подбор с помощью сотрудников;  
 объявления в средствах массовой информации;  
 выезд в институты и другие учебные заведения.Участие в 
ярмарках вакансий для студентов;  
 государственные агентства занятости;  
 частные кадровые (рекрутинговые) агентства;  
 агентства по поиску руководителей;  
 интернет.  
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Поиск внутри организации, подбор с помощью сотрудников являются 
наиболее эффективными и надежными методами.  
Самым дорогим, хотя и весьма эффективным способом подбора 
кандидатов является обращение организаций к агентствам по подбору 
персонала или, при необходимости, к агентствам по поиску руководителей.  
Интернет отличается низкой стоимостью, широтой и быстротой охвата.  
Следующий этап подбора персонала - это экспертная оценка, 
базирующаяся на проведении тестов, решении задач и выполнении 
упражнений. Результаты тестов должны дать представление о способности 
человека выполнять определенную работу. Тест должен составляться в 
соответствии с требованиями, предъявляемыми к данному виду 
деятельности, а также включать достоверный набор задач и навыков, 
необходимых для выполнения рассматриваемой работы. Тесты на 
умственные способности включают тесты на общую способность рассуждать 
(умственное развитие) и тесты на специфические умственные способности, 
такие как память и индуктивное мышление (IQ). Существуют также тесты, 
оценивающие особые умственные способности - дедуктивное мышление, 
развитость словарного запаса, умение обращаться с цифрами. Очень важны 
такие личностные характеристики человека, как мотивация, интроверсия, 
эмоциональная устойчивость, экстравертность, сознательность, 
позитивность, способность к обучению и анализу. Тест на достижения - это 
оценка знаний человека в конкретной области.  
После тестирования следует наблюдение: приглашение претендентов и 
проведение интервью. Существуют и другие методы: групповые дискуссии, 
деловые игры, индивидуальные сообщения. Необходимо помнить, что 
отборочное собеседование должно ответить на ряд вопросов: степень 
заинтересованности претендента вакансией, его способность выполнять 
работу на должном уровне.  
Для руководящих должностей, особенно более высокого уровня, 
главное значение имеют навыки налаживания межрегиональных отношений, 
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а также совместимость кандидата с вышестоящими начальниками и с его 
подчиненными.  
После первого собеседования кто-либо из отдела кадров сферы услуг 
может провести еще одно, более обстоятельное собеседование с 
отобранными лучшими кандидатами. Затем с ними должен подробно 
познакомиться будущий непосредственный начальник, который и выбирает 
наиболее подходящего из кандидатов, посоветовавшись со своим 
руководителем. Процесс поиска и изучения претендентов, таким образом, 
завершен - при условии, что кандидат принимает предложенные ему условия 
и что он действительно является таким, каким он себя аттестует. Чтобы 
окончательно убедиться в пригодности кандидата, иногда также 
осуществляют проверку представленных документов и отзывов, а порой 
проводят и медицинское обследование.  
Сотрудник предприятия сферы услуг, ответственный за проведение 
собеседования, должен позаботиться о создании удобной, неформальной 
обстановки для встречи с кандидатом, уделить ему достаточно времени и 
заранее составить вопросы на основании представленных им данных. Во 
время опроса представитель предприятия сферы услуг должен 
сконцентрировать внимание на проблемах, относящихся к работе, чтобы 
решить, подходит ли претендент для данной должности и подходит ли она 
ему. Вопросы должны охватывать биографию и опыт работы кандидата, его 
профессиональные устремления, а также его знания, навыки и интересы.  
На основании вышеизложенного происходит описание полученных 
результатов и сравнение их с критериями оценки кандидатов. Завершает 
процесс подбора кандидатов принятие решения, основанием которого 
является отчет, который составляется по результатам собеседования. 
Кандидат на вакантную должность становится сотрудником организации 
только тогда, когда контракт о найме подписан.  
Первым шагом к тому, чтобы сделать труд работника как можно более 
производительным, является профессиональная ориентация и социальная 
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адаптация в коллективе. Если руководство заинтересовано в успехе 
работника на новом месте, оно должно всегда помнить, что организация - это 
общественная система, а каждый работник - это личность.  
При подборе персонала необходимо учитывать заинтересованность 
кандидата вакансией и его компетенцию. Отбор сотрудников - осуществлять, 
учитывая профессиональные знания, личностные характеристики, схожесть 
интересов и биографии с непосредственным руководителем и командой 
других сотрудников.  
Важным элементом подбора является умение руководства правильно 
оценить возможности новых сотрудников, а также выбирать нацеленных на 
успех кандидатов.  
Необходимо совершенствовать отборочную процедуру с целью 
принятия объективного решения при выборе наиболее подходящего 
кандидата, а также учитывать права обеих сторон, соблюдать 
конфиденциальность при тестировании претендента на должность.  
Процесс подбора характеризуется соблюдением определенных 
принципов приема на работу, критериев оценки кандидатов, норм поведения 
и перечня профессиональных навыков, необходимых для вакансии.  
С целью снижения уровня текучести кадров рекомендуется 
осуществлять правильный подбор сотрудников в соответствии с 
требованиями должности, определяющей основные задания и функции, 
требующие определенной квалификации, знаний, практических навыков, 
потенциала и мотивации. 
 
1.3 Методы развития персонала в современных условиях 
 
 
В системе развития персонала существуют различные методы, 
охватывающие все аспекты этого процесса. К ним относятся: 
– обучение; 
– организация работы с кадровым резервом; 
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– организация работы по карьерному продвижению персонала. 
Обучение сотрудников представляет собой комплексный непрерывный 
процесс, состоящий из ряда этапов. Первой и ключевой стадией этого 
процесса является определение потребностей организации в 
профессиональном обучении, т.е. выявление несоответствия между 
профессиональными знаниями и навыками, которыми должен обладать 
персонал организации для достижения ее целей, и теми компетенциями, 
которыми он обладает в действительности. Потребность в обучении 
персонала может быть выяснена в процессе отбора кандидатов, при введении 
в должность, во время аттестации, из текущих бесед. 
Предметом обучения являются: знания - теоретические, методические 
и практические, необходимые работнику для выполнения своих обязанностей 
на рабочем месте; умения - способность выполнять обязанности, 
закрепленные за работником на конкретном рабочем месте; навыки - высокая 
степень умения применять полученные знания на практике, навыки 
предполагают такую меру освоения работы, когда вырабатывается 
сознательный самоконтроль; способы общения (поведения) - форма 
жизнедеятельности личности, совокупность действий и поступков индивида 
в процессе общения с окружающей действительностью, выработка 
поведения, соответствующего требованиям, предъявляемым рабочим местом, 
социальные отношения, коммуникабельность. 
Обучение персонала - основной путь получения профессионального 
образования. Это целенаправленно организованный, планомерно и 
систематически осуществляемый процесс овладения знаниями, умениями, 
навыками и способами общения под руководством опытных преподавателей, 
наставников или руководителей, который может осуществляться различными 
способами [24]. 
Отдел управления персоналом при выборе видов, форм и методов 
обучения руководствуется соображениями их результативности с точки 
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зрения воздействия на обучающихся. При этом учитываются четыре 
основных принципа: актуальность, участие, повторение, обратная связь. 
Повышение квалификации - вид дополнительного профессионального 
образования, обновление и углубление полученных ранее профессиональных 
знаний, совершенствование деловых качеств работников, удовлетворение их 
образовательных потребностей, связанных с профессиональной 
деятельностью [9]. 
Целью повышения квалификации является обновление теоретических и 
практических знаний специалистов в связи с повышением требований к 
уровню квалификации и необходимостью освоения современных методов 
Переподготовка кадров - обучение кадров с целью освоения новых 
знаний, умений, навыков и способов общения в связи с овладением новой 
профессией или изменившимися требованиями к содержанию и результатам 
труда [24]. 
Перед системой управления персоналом на предприятии стоят 
следующие задачи в области подготовки, переподготовки кадров и 
повышения их квалификации: 
– выработка стратегии в формировании квалифицированных кадров; 
– определение потребности в обучении кадров по отдельным его 
видам; 
– правильный выбор форм и методов подготовки, переподготовки и 
повышения квалификации; 
– выбор программно-методического и материально-технического 
обеспечения процесса обучения как важного условия качества обучения; 
– изыскание средств для финансирования всех видов обучения в 
необходимом количестве и с требуемым качеством. 
– оценка эффективности обучения [34]. 
Оценка эффективности программ обучения является центральным 
моментом управления профессиональным обучением в компании. Затраты на 
профессиональное обучение рассматриваются как капиталовложения в 
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развитие персонала. Эти инвестиции должны принести отдачу в виде 
улучшения деятельности организации. Некоторые программы обучения 
создаются не для выработки конкретных профессиональных навыков, а для 
формирования определенного типа мышления и поведения. Результаты такой 
программы довольно сложно измерить напрямую, поскольку рассчитаны на 
долговременный период. При положительной оценке данной программы 
используются следующие методы: наблюдение за поведением на рабочем 
месте работников, участвующих в программе; оценка положительного 
результата программы самими обучающимися с помощью анкетирования 
или в ходе открытого анкетирования; тесты, проводимые до и после 
обучения [10]. 
Обучение - одна из самых затратных статей расходов службы 
персонала, однако оно помогает решать сразу несколько стратегических 
задач, и уровень квалификации сотрудников всегда будет соответствовать 
требованиям рынка. Организации, готовые инвестировать деньги в обучение 
своих сотрудников, могут рассчитывать на то, что работники, повысившие 
уровень своей профессиональной подготовки, смогут легче и быстрее решать 
более сложные задачи, будут настойчивее искать и чаще находить 
наилучшие ответы на возникающее вопросы, быстрее справляться с 
трудностями в работе, у них будет выше уровень приверженности своему 
предприятию, выше готовность работать на него с полной отдачей сил. 
Таким образом, как для блага самой организации, так и для личного 
блага всего персонала руководство организации должно постоянно работать 
над совершенствованием системы обучения персонала. 
Для формирования эффективных руководящих кадров организации 
недостаточно отобрать способных к продвижению сотрудников - важно 
правильно подготовить их к должности и организовать продвижение. В связи 
с этим в рамках принятой системы обучения, переподготовки и повышения 
квалификации персонала разрабатываются программы подготовки кадрового 
резерва, которые рассмотрим далее. 
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Работа по подготовке резерва кадров носит целенаправленный, 
системный и плановый характер. Организация данной работы направлена на 
обеспечение качественной и интенсивной подготовки каждого специалиста к 
самостоятельной деятельности на новом, более высоком уровне. 
Резерв - специально сформированная группа работников, 
соответствующих по своим качествам требованиям, предъявляемым к 
руководителям определенного уровня, прошедших процедуру отбора, 
специальную управленческую и профессиональную подготовку [6]. 
Обычно в работе с кадровым резервом выделяют два направления: 
воспитание преемников, т.е. кандидатов на замещение конкретных позиций 
высшего звена и отбор молодых сотрудников с лидерским потенциалом, 
которых подбирают не к определенной должности, а к руководящей работе 
вообще. 
Под кадровым резервом понимается сформированная на основе 
индивидуального отбора и комплексной оценки группа руководителей и 
специалистов, обладающих необходимыми профессиональными, деловыми и 
личностными качествами, прошедшая систематическую квалификационную 
подготовку для выдвижения на более высокие и ответственные должности. 
Одним из аспектов деятельности кадровой службы является подбор 
кандидатов на замещение руководящих должностей предприятия. Чем выше 
должностная позиция, на которую необходимо найти работника, тем больше 
цена ошибки. Поэтому наряду с подбором руководителей на внешнем рынке 
труда, специалисты кадровой службы активно используют внутренние 
ресурсы предприятия. В связи с этим получила развитие специфическая 
кадровая технология: формирование кадрового резерва и работа с ним. Также 
создание кадрового резерва повышает мотивацию ценных сотрудников и 
увеличивает их лояльность к организации [42]. 
Кандидаты в резерв отбираются для занятия определенной должности 
исходя не только из определенного уровня знаний, компетентности, 
квалификации, но и определенного стиля работы. 
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Система подготовки резерва руководителей решает следующие задачи: 
– поиск сотрудников организации, имеющих потенциал для занятия 
руководящих должностей; 
– подготовка этих сотрудников к работе в руководящие должности; 
– обеспечение замещения освободившейся должности и утверждения в 
ней нового сотрудника. 
Для успешного формирования и осуществления работы кадрового 
резерва необходимо выполнение ряда условий: формулировка и доведение до 
работника «прозрачных» принципов кадрового продвижения; привлечение 
руководства организации к формированию резерва; финансирование 
обучения кандидатов на руководящие должности за счет организации; 
мотивация профессионального роста работников; систематический контроль 
процесса подготовки кандидатов; отбор кандидатов в резерв на основе 
объективных показателей; учет целей подразделения и работника при отборе 
кандидатов; формирование резерва на основе результатов деятельности 
работника в организации; избегание конфликтов между лицами, 
занимающими должность в настоящее время, и кандидатами; определение 
перспективных требований к должности; индивидуальная работа с каждым 
резервистом. 
Кадровый резерв должен отражать все уровни управления. Каждый 
работник, зачисленный в резерв, должен знать на какую должность его 
готовят. Резерв считается оптимальным, когда на каждую должность 
руководителя приходится не менее двух членов. Грамотный и надежный 
резерв руководителей является одним из основных условий успеха работы. В 
условиях постоянного движения кадров появляются вакансии. При 
отсутствии подготовленного работника из резерва предприятие вынуждено 
приглашать специалиста со стороны, которому требуется от 3 до 6 месяцев, 
чтобы познакомиться с делами организации, от 1 года до 3 лет, чтобы 
утвердиться в коллективе, и от 2 до 5 лет, чтобы впитать культуру 
организации. У того, кто работал на предприятии ранее и специально 
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готовился к должности, подобных проблем не возникает, поэтому особенно 
важна работа с резервом кадров [39]. 
Далеко не все предприятия эффективно управляют процессом 
подготовки резерва руководителей. Многие до сих пор решают проблему 
преемственности в руководстве в оперативном порядке в момент 
освобождения ключевой должности. Это не удивительно, поскольку 
планомерная работа с резервом требует от руководителей значительных 
затрат времени, глобального взгляда, терпения, проницательности, что часто 
входит в противоречие с оперативными задачами. 
Создание системы работы с резервом кадров является одним из 
приоритетных направлений в деятельности руководства организации и 
кадровых служб, так как обеспечивает реализацию стратегических целей 
организации: 
– ключевые позиции оперативно заполняются всесторонне 
подготовленными, хорошо знающими особенности организации и 
преданными ей сотрудниками; 
– талантливые руководители и специалисты получают ясные 
перспективы профессионального развития и карьерного роста; 
– возрастают продуктивность работы и преданность сотрудников, 
повышается кадровый потенциал компании. 
Следующий метод, используемый для профессионального развития 
персонала, - карьерное продвижение сотрудников. 
Организация и ее руководство заинтересованы в квалифицированном, 
активном и успешном персонале, способном решать производственные 
задачи любого уровня, поэтому высоко ценится и поддерживается 
стремление сотрудников к личностному, профессиональному и карьерному 
росту. 
В течение собственной профессиональной жизни человек, как правило, 
занимает не одну, а несколько должностей. Таковая последовательность 
должностей называется профессиональной карьерой. Для одних людей 
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карьера становится результатом реализации детализированного 
долгосрочного плана, для остальных (исследования показывают, что таковых 
большая часть) - это набор случайностей. Разумеется, что для удачного 
развития карьеры недостаточно одних пожеланий сотрудника, даже если они 
принимают форму отлично осмысленного плана. Для продвижения по 
иерархической лестнице необходимы профессиональные навыки, знания, 
опыт, настойчивость и определенный элемент везения. 
Карьера - это субъективно осознанные собственные суждения 
работника о своем трудовом будущем, ожидаемые пути самовыражения и 
удовлетворения трудом. Это продвижение вперед по однажды выбранному 
пути деятельности. Например, получение больших полномочий, более 
высокого статуса, престижа, власти, большего количества денег. Карьера - 
это индивидуально осознанная позиция и поведение, связанные с 
накоплением и использованием возрастающего человеческого капитала на 
протяжении рабочей жизни человека [1]. 
В современном мире важнейшим источником поддержки сотрудника в 
развитии карьеры становится организация, в которой он работает. 
Организации видят в развитии собственных служащих один из 
основополагающих факторов собственного благополучия и поэтому 
искренне заинтересованы в развитии их карьеры. Не случайно планирование 
и управление развитием карьеры стало в последние 20 лет одной из 
важнейших областей управления человеческими ресурсами. 
Планирование и реализация карьеры предполагает выполнение ряда 
конкретных задач: 
– увязать цели организации и отдельного сотрудника; 
– планировать карьеру конкретного сотрудника с учетом его 
специфических потребностей и ситуаций; 
– обеспечить открытость процесса управления карьерой; 
– устранить "карьерные тупики", в которых практически нет 
возможностей для развития сотрудника; 
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– определить пути служебного роста, которые помогут удовлетворить 
количественную и качественную потребность в персонале в нужный момент 
времени и в нужном месте [5]. 
Планирование карьеры состоит в определении целей развития 
сотрудника и путей, ведущих к их достижению. Реализация плана развития 
карьеры предполагает, с одной стороны, профессиональное развитие 
сотрудника, т.е. приобретение требуемой для занятия желаемой должности 
квалификации за счет профессионального обучения, стажировок, посещения 
курсов повышения квалификации, а с другой - последовательное занятие 
должностей, опыт работы на которых нужен для работы в целевой 
должности. Планирование и управление развитием карьеры требует от 
работника и от организации (если она поддерживает этот процесс) 
определенных дополнительных усилий, но в тоже время предоставляет 
целый ряд преимуществ, как самому сотруднику, так и организации, в 
которой он работает [37]. 
Преимущества для сотрудника: 
– более четкое видение профессиональных перспектив и возможность 
планировать остальные аспекты своей жизни; 
– более высокая степень удовлетворенности от работы в организации, 
предоставляющей ему возможности профессионального роста и повышения 
уровня жизни; 
– возможность целенаправленной подготовки к будущей 
профессиональной деятельности; 
– повышение конкурентоспособности на рынке труда. 
Преимущества для организации: 
– лояльность сотрудников, связывающих свою профессиональную 
деятельность с данной организацией, что увеличивает производительность 
труда и снижает текучесть кадров; 
– возможность планировать профессиональное развитие работников и 
всей организации с учетом их личных интересов; 
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– возможность продвижения на ключевые должности подготовленных 
сотрудников, заинтересованных в профессиональном росте. 
Таким образом, ключевым фактором успешной деятельности любой 
организации является квалифицированный персонал, который нуждается в 
регулярном профессиональном развитии с использованием любого из 











Сложные современные условия деятельности промышленных 
предприятий требуют создания эффективной системы управления 
персоналом, развития его кадрового потенциала. При таком подходе особое 
внимание уделяется затратам, так как в условиях мирового финансового 
кризиса, происходит массовое сокращение персонала. Недостаточно высокий 
уровень профессиональной подготовки человеческих ресурсов 
промышленных предприятий затрудняет их адаптацию к современным 
требованиям, что делает особо значимым и актуальным теоретическую 
разработку социально-экономических механизмов подготовки и 
воспроизводства высококвалифицированного персонала промышленных 
предприятий, обладающих высоким уровнем общего и специализированного 
образования.  
Формирование трудовых ресурсов в соответствии с кадровой 
политикой организации является сложной и многоэтапной функцией 
управления персоналом. Это формирование осуществляется на плановой 
основе и включает в себя выявление потребности в кадрах, анализ 
деятельности и формирование требований к кандидатам, выбор источников и 
средств привлечения будущих сотрудников, комплекс оценочных 
мероприятий с кандидатами, а также организованный соответствующим 
образом процесс интеграции новых сотрудников в организацию. При этом 
специфика процессов отбора и подбора персонала в конкретной организации 
формируется в соответствии с ее задачами и возможностями и с учетом 
целого ряда факторов внешней для организации и внутренней среды. Отбор и 
подбор персонала - интегральный процесс, имеющий свои цели, методы и 
формы работы, и требующий наличия подготовленных специалистов, 
способных на должном уровне обеспечить необходимое количество и 
качество действующего в организации персонала. Однако необходимо 
помнить, что главное не только иметь в арсенале хороших специалистов, а 
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создавать из потенциальных сотрудников таких специалистов. Развитие 
персонала в современном мире становится все более важным аспектом для 
развития организации в целом. На ряду с карьерным ростом, люди 
нуждаются в постоянном совершенствовании своих навыков, знаний, 
развитие потенциала: так специалисты стремятся в повышении своего уровня 
квалификации, молодые управляющие стремятся быть на ступени выше. Для 
успешного функционирования своего предприятия, грамотный руководитель 
должен принимать ряд мероприятий по управлению развития персоналом. 
Таким образом, в данной работе был проведен анализ рынка 
развлекательных услуг, изучены его особенности, в том числе в сфере найма 
и отбора персонала. Были выявлены проблемы в подборе персонала в ДРЦ 
Dream Land, на их основе проведен анализ текучести кадров, благодаря 
методам наблюдения и опроса персонала, была выявлена степень 
удовлетворенности сотрудников от их рабочей деятельности, которая 
позволила выделить основные моменты текучести кадров. Рассмотрен анализ 
процесса развития персонала в ДРЦ DreamLAnd. На основе сформированных 
достоинств и недостатков действующей системы процесса подбора в ДРЦ 
DreamLAnd, было предложено: провести ротацию персонала, соблюдать 
график работы, проводить контроль отпусков и выходных дней со стороны 
региональных директоров, внедрение организации корпоративных 
праздников и т.д. Также был предложен ряд мер по сокращению текучести 
кадров, а на их основании рассчитана экономическая эффективность, которая 
дала положительный результат в случае реализации проектов. Что касаемо 
развития персонала, был выявлен ряд проблем.  
Проделанная работа по изучению обучения и развития персонала 
позволила сделать следующие выводы: 
Обучение персонала является важнейшим средством достижения 
стратегических целей организации; 
Обучение является важнейшим средством повышения ценности 
человеческих ресурсов организации; 
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Без своевременного обучения персонала проведение организационных 
изменений сильно затрудняется или становится невозможным; 
Система обучения и повышения квалификации работников 
организации будет эффективной лишь в том случае, если она тесно связана с 
важнейшими направлениями работы по управлению персоналом системой 
стимулирования труда (оплата труда, премии, льготы, моральные стимулы и 
др.), работа с резервом на руководящие должности, программами развития 
персонала; 
Существует огромное многообразие учебных программ, 
предназначенных для самых разных категорий работников - от рядового 
персонала до высшего руководства.. 
Эффективное обучение персонала, помимо непосредственного роста 
прибыли, имеет ряд других не менее важных положительных последствий 
для организации, а именно раскрытие потенциала работников, сплочение и 
улучшение социально-психологического климата коллектива; укрепление 
преданности сотрудников организации; обеспечение преемственности в 
управлении; привлечение новых сотрудников. 
Таким образом, одними из основных положений развития кадровой 
политики организации должны быть: моральные и материальные стимулы; 
необходимость повышения уровня подготовки кадров на уровне 
профессионального и высшего образования; создание новых принципов 
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